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VORWORT 



Das Projekt, dessen Ergebnisse wir hier vorlegen, wurde unter dem Titel 
"Interessenvertretung von Frauen im Betrieb unter Bedingungen von technolo- 
gischen und arbeitsorganisatorischen Umstrukturierungen im gewerblichen und 
im Angestelltenbereich" am Institut zur Erforschung sozialer Chancen (ISO) , 
Köln, durchgeführt und im Zeitraum von Juli 1985 bis Januar 1988 vom Mini- 
ster für Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen im 
Rahmen des Programms "Mensch und Technik - Sozialverträgliche Technikgestal- 
tung" finanziell gefördert. Ohne diese Förderung wäre es nicht zustandege- 
kommen. Nur so konnte die bereits 1979 von unserem Institutsdirektor Prof. 

Dr. Karl Krahn entwickelte Projektidee realisiert werden; ihm sind wir zu 
besonderem Dank verpflichtet für seinen Einsatz für die Förderung des Pro- 
jekts und für seine Unterstützung der Projektarbeiten. Persönlich danken 
möchten wir auch Dr. Viefhues, Dr. Schröder und Dr. Riepert von der Geschäfts- 
stelle des SoTech-Programms beim MAGS und Uwe Los s vom Projektträger beim 
Rhein-Ruhr- Institut für Sozialforschung und Politikberatung für ihre freund- 
liche Beratung und Begleitung des Projekts. 

Unser besonderer Dank gilt den Betriebsrätinnen, Betriebsräten und auch Be- 
triebsratssekretärinnen unserer Untersuchungsbetriebe, ohne deren Interesse, 
Engagement und tatkräftige Unterstützung die Untersuchung so nicht durchführ- 
bar gewesen wäre. Ebenso denjenigen Vorgesetzten und Managementvertretern, 
die sich für unsere Sache interessierten und einsetzten. 

Den größten und wichtigsten Beitrag zum Zustandekommen der Untersuchung 
haben allerdings die von uns befragten Frauen geleistet. Sie haben ihre auf- 
grund von Doppelbelastung ohnehin schon knappe Freizeit für die Durchführung 
der Interviews geopfert und unsere Fragen mit so viel Geduld, Klugheit und 
Phantasie beantwortet, daß wir gar nicht wissen, wie wir ihnen danken sollen. 
Wir können nur hoffen, daß sie durch die Rückvermittlung unserer Ergebnisse 
in die Betriebe ein wenig von ihrem Einsatz zurückbekommen. 

Unser Dank gilt auch unseren wissenschaftlichen Kolleginnen und Kollegen, 
insbesondere Prof. Dr. Renate Wald, Dr. Eva Brumlop, Dr. Christel Faber und 
Karin Gottschall; die Diskussion mit ihnen hat uns wichtige Anregungen und 
Denkanstöße gegeben. 
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Last not least danken wir Petra Lange für die Erstellung der Manuskripte und 
Renate Schneider für ihre freundliche Hilfe bei der Durchführung unserer Pro- 
jekt-Workshops und der redaktionellen Überarbeitung des Endberichts. 



Köln, Mai 1989 



Petra Frerichs 
Martina Morschhäuser 
Margareta Steinrücke 
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Zusammenf as sung 



Die Untersuchung ging von der Problematik einer traditionell schwachen In- 
teressenvertretung von Frauen im Betrieb aus. Sie will die Frage beantworten, 
wie die Ursachen dafür, äußere und innere - in Arbeit s Situation, Lebens Zu- 
sammenhang, Habitus, Struktur der betrieblichen Interessenvertretung begrün- 
dete - Barrieren , im einzelnen aussehen und wie die Interessen von Frauen, 
gerade auch im Zusammenhang mit der Einführung neuer Technologien vertre- 
ten werden. Umgekehrt: Welche sie bewegenden Interessen bilden Frauen - 
Arbeiterinnen und weibliche Angestellte - im Betrieb aus, wann leisten sie 
gegen Zumutungen Widerstand , welche eigenen Formen von Interessenvertretung 
entwickeln sie und was sind ihre Zugänge zur formellen betrieblich-gewerk- 
schaftlichen Interessenvertretung? Haben sich deren Aufmerksamkeitspotentia- 
le stärker auf Frauen als eine Gruppe, die von technisch-organisatorischen 
Rationalisierungsmaßnahmen besonders betroffen ist, gelenkt oder nicht und 
welche Ansätze existieren, die Interessenartikulation und -durchsetzung von 
Frauen generell zu fördern? 

Theoretisch sind wir bei der Beantwortung dieser Fragen von einem - gegenüber 
einem ökonomistisch verengten - erweiterten Interessenbegriff ausgegan- 
gen: erweitert um kulturelle und biographische, zumal aus der widersprüchli- 
chen Verschränkung von Betrieb und Familie im weiblichen Lebens Zusammenhang 
resultierende Aspekte; erweitert um den Aspekt der Interessendifferenzierung 
je nach besonderer Arbeits- und Lebenssituation; und erweitert um die symbo- 
lische Dimension der Interessen an Gerechtigkeit, Achtung und Anerkennung. 

Um diesen komplizierten Zusammenhängen methodisch gerecht zu werden, haben 
wir ausschließlich mit qualitativen Methoden gearbeitet. In detaillierten 
betrieblichen Fallanalysen 1 vor allem mittels ausführlicher Intensivinter- 
views haben wir die Feinstrukturen von Arbeitssituation und Technikeinsatz, 
Interessenkonstellationen und Interessenvertretungshandeln von und für Frauen 
zum einen aus dem Blickwinkel von Betriebsrätinnen und Betriebsräten, Manage- 
mentvertretern und betrieblichen Technikexperten betrachtet, zum anderen - 
und dies war unsere wichtigste Erkenntnisquelle - aus dem Blickwinkel der 
betroffenen Arbeiterinnen und weiblichen Angestellten als den eigentlichen 
Expertinnen ihrer Situation. Unter ihnen waren die verschiedensten Gruppen 

1 Es handelte sich um einen metallverarbeitenden Betrieb und einen Betrieb 
der Unterhaltungsbranche, in denen in Produktion und Verwaltung untersucht 
wurde, einen Betrieb der Elektroindustrie und eine Versicherung. 
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vertreten: Jüngere und Ältere; Frauen mit und ohne Ausbildung; Kinderlose 
und Frauen mit Kindern; Alleinstehende, Verheiratete, Geschiedene, mit einem 
Lebensgefährten Zusammenlebende; und - unseres Wissens zum ersten Mal in 
einer solchen Untersuchung - Ausländerinnen. 

Die wichtigsten Unterschiede bestehen nach wie vor in der Arbeitssituation 
zwischen Arbeiterinnen und weiblichen Angestellten . Daran haben auch die 
neuen Technologien nichts geändert * eine Angleichung der Arbeitssituation 
hat durch den Einsatz neuer Technologien in unseren Untersuchungsbereichen 
(Montageautomation, CNC -Maschinen, computergestützte Lagerorganisation einer- 
seits - an Zentral re chner angeschlossene Bildschirmgeräte, PCs und mit Dis- 
kette arbeitende Datenerfassungsgeräte andererseits) jedenfalls kaum statt- 
gefunden. 

Der erste zentrale Unterschied besteht bei der Arbeitsplatzsicherheit . Die 
Arbeiterinnen erleben hier unmittelbar sinnlich, wie die neuen Technologien 
in einem rasanten Tempo ihre Arbeitsplätze vernichten. Beispielsweise arbei- 
teten an einem konventionellen Montageband zweiunddreißig Frauen, an einem 
teilautomatisierten arbeiten noch acht Frauen und es ist absehbar, daß durch 
Produktvereinfachung und weitere Automatisierung bald nur noch drei Frauen 
dafür benötigt werden. So hat in den Industriebetrieben der enorme Arbeits- 
platzabbau in den letzten Jahren ausschließlich auf Kosten von Arbeitsplätzen 
in der Produktion und hier hauptsächlich von Frauenarbeitsplätzen stattgefun- 
den. Dementsprechend dominant ist die Angst um den Arbeitsplatz bei den Arbei- 
terinnen. 

Dagegen dominiert bei den weiblichen Angestellten das Verarbeitungsmuster 
"Persönlich keine Gefahr - im allgemeinen düster". Sie haben die Erfahrung 
gemacht, daß im Angestelltenbereich im Zusammenhang mit der Einführung neuer 
Technologien niemand entlassen worden ist (teilweise über Betriebsvereinba- 
rungen abgesichert). Personalabbau wurde, wenn überhaupt, über "natürliche" 
Fluktuation, Einstellungsstops und befristete Arbeits Verträge betrieben. Zu- 
dem machen sie die Erfahrung, daß Rationalisierungsprojekte oft nicht so 
greifen, wie angekündigt, ja zum Teil durch die EDV neue Arbeiten entstehen, 
und daß ihr in relativ langen Einarbei tungs Zeiten (mindestens ein halbes 
Jahr) erworbenes Wissön auch durch den Einsatz der neuen Technologien nicht 
einfach zu ersetzen ist. Gleichwohl schätzen sie die allgemeine Beschäfti- 
gungsentwicklung negativ ein. 
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Insgesamt hat aber die Arbeitsmarktentwicklung der letzten Jahre und die da- 
mit verbundene, bei Arbeiterinnen ganz konkrete, bei weiblichen Angestellten 
eher diffuse Angst um den Arbeitsplatz die Bedingungen für die betriebliche 
Interessenvertretung von Frauen verschlechtert. 

Der zweite zentrale Unterschied in der Arbeitssituation von Arbeiterinnen 
und weiblichen Angestellten besteht nach wie vor in dem völlig unvergleich- 
baren Ausmaß physischer Vemutzung und Belastung durch Arbeitsinhalt und 
-umstände . Auch wenn sich durch die neuen Technologien im Produktionsbereich 
gewisse Verschiebungen von schweren körperlichen hin zu mehr psychisch-nerv- 
lichen Beanspruchungen ergeben haben, so ist die Arbeit der Arbeiterinnen 
inner noch gekennzeichnet durch extreme und einseitige Vemutzung ihrer 
physischen Arbeitskraft (schweres Heben, kurz zyklisches, monotones Einlegen, 
Zuführen oder Prüfen kleiner und kleinster Teile) . Sie müssen als ausführen- 
de Organe, Teil einer Teilmaschine funktionieren. Arbeiterinnen drückten 
das so aus: "Du bist wie ein Roboter”. Verrichtet werden muß die Arbeit unter 
krankmachenden Bedingungen von Lärm, Schmutz, Hitze, Staub. Dementsprechend 
liegt der Krankenstand unter Arbeiterinnen bei 12 % bis maximal 20 %, während 
er im Angestelltenbereich 2 % bis 4 % beträgt. 

Die weiblichen Angestellten dagegen arbeiten in - im Vergleich dazu - saube- 
ren, wohltemperierten Büros und ihre Arbeit zeichnet sich dadurch aus, daß 
sie eine relative Selbständigkeit, gewisse schulische Kenntnisse und gewisse 
Umgangsformen (aufgrund des Umgangs mit Symbolen und Menschen) erfordert. 
Dennoch leiden auch die weiblichen Angestellten unter der einseitigen Bela- 
stung durch das ständige Sitzen und Auf-kle ine -Symbole -Schauen (bei alter wie 
bei neuer Technologie gleichermaßen) , unter Zugluft durch Klimaanlagen oder 
schlecht schließende Fenster, unter zu engen Büros oder bei Großraumbüros 
unter dem Mangel an Intimität. 

Gleichzeitig haben die Arbeitsplätze der weiblichen Angestellten einen dop- 
pelten Vorzug gegenüber denen der Arbeiterinnen: Die weiblichen Angestellten 
verfügen alle über einen festen Arbeitsplatz mit "eigenem” Schreibtisch, 
"eigenem” Schrank etc., das heißt über einen eigenen Ort , auf dessen Gestal- 
tung sie in bestimmtem Umfang auch Einfluß nehmen können. Gleichzeitig können 
sie sich von diesem Ort jederzeit wegbewegen . Sie können ihr Bildschirmgerät 
abschalten, wenn sie wollen, Pausen machen, wann sie wollen (dies war in 
allen von uns untersuchten Verwaltungsbereichen der Fa 11)^ und ihre Leistung 




XVIII 



wird nicht durch die neue Technik kontrolliert (ebenfalls in allen unter- 
suchten Verwaltungsbereichen) . 

Dagegen verfügen die Arbeiterinnen aufgrund flexiblen Arbeitskräfteeinsatzes 
häufig nicht über einen "eigenen" Arbeitsplatz, wissen oft am Abend nicht, 
wo sie am nächsten Morgen eingesetzt werden; zum Teil werden sie auch regel- 
recht von einem Meister an den anderen "verliehen", was in letzter Zeit bei 
reduzierter Belegschaft zur Bewältigung von Auftrags Schwankungen und auf- 
grund kleiner Seriengrößen zugenommen hat. Sie machen also die Erfahrung, 
wie ein Gegenstand hin- und hergeschoben zu werden, weder über einen Ort, 
noch über sich selbst zu verfügen. Zudem beeinträchtigt der kurzfristige 
Arbeitsplatzwechsel die Möglichkeit der Habitualisierung von Arbeitsvollzü- 
gen und damit die Erreichung eines einigermaßen hohen Akkordsatzes. Darun- 
ter leiden vor allem ältere Frauen, während jüngere Frauen die Abwechslung 
der Monotonie eines Dauerarbeitsplatzes eher vorziehen, aber darüber empört 
sind, daß ihnen bei diesem Verfahren der ihnen dafür eigentlich zustehende 
höhere Springer lohn vorenthalten wird. 

Gleichzeitig sind die Akkordarbeiterinnen an ihrem jeweiligen Arbeitsplatz 
völlig festgebunden. Sie können ihn nur zu den vor geschriebenen Pausenzei- 
ten verlassen beziehungsweise sind zwischendurch auf das Erscheinen einer 
Springerin oder die Gnade eines Einrichters angewiesen, die ihre Arbeit für 
kurze Zeit übernehmen. Zudem bedeutet jedes Verlassen des Arbeitsplatzes 
aufgrund des Akkords potentiell eine Lohneinbuße. Hier hat sich durch die 
neuen Technologien teilweise eine Veränderung ergeben: An teilautomatisier- • 
ten Bändern können die Frauen den Takt nicht mehr beeinflussen, so daß sie 
einerseits den Akkord nicht mehr über den festgelegten Satz erhöhen können 
und andererseits nicht mehr gemäß dem eigenen Rhythmus mal schneller, mal 
langsamer arbeiten können, sondern immer gleichförmig im Takt der Maschinen 
arbeiten müssen. Zudem sind an den neuen Maschinen Geräte zur Erfassung von 
Stückzahl, Produktions- und Stillstandszeiten installiert worden, wodurch 
ein Unterbrechen der Arbeit und Verlassen des Arbeitsplatzes noch zusätz- 
lich erschwert wird. 

Ähnlich verhält es sich mit der Arbeitszeit . Die Arbeiterinnen haben Arbeits- 
zeiten mit feststehendem Arbeitsbeginn und -ende, die aber in letzter Zeit 
zunehmend nach Betriebsbedarf gegen die Interessen der Frauen flexibilisiert 
worden sind, wobei auch die neuen Technologien eine vermittelnde Rolle spie- 
len. 
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Im Untersuchungsbereich Lager hat die Computerisierung der Auftragsbearbei- 
tung und die dadurch mögliche enge Anbindung jener an den Auftragseingang 
zu einer Verlagerung der Arbeitszeiten in den Spätnachmittag und Abend hin- 
ein geführt bei gleichzeitiger Ausweitung von Teilzeitarbeit. An den neuen 
Montagebändern und CNC -Maschinen dagegen wurde zur flexiblen Bewältigung 
von Auftragsschwankungen zunehmend Wechselschicht eingeführt; die Bereit- 
schaft zu Wechselschicht ist hier zur Eins tellungs Voraussetzung gemacht wor- 
den. 

Dagegen haben die weiblichen Angestellten meist gleitende Arbeitszeit , 
die sie alle sehr positiv beurteilen aufgrund der Möglichkeiten, je nach 
Stimmung, Wetterlage etc. früher oder später kommen zu können, freie Tage 
ansparen zu können, damit teilweise den Urlaub verlängern zu können (Arzt- 
besuche zum Beispiel konnten weiterhin während der Arbeitszeit absolviert 
werden) . Gleichzeitig gab es unter den weiblichen Angestellten den Wunsch 
nach beziehungsweise die Praxis von freiwilliger Teilzeitarbeit . In einem 
der Untersuchungsbetriebe hat eine ganze Reihe von weiblichen Angestellten 
für sich individuell den 6-Stunden-Tag oder die 4- beziehungsweise 3-Tage- 
Woche durchgesetzt, teilweise gegen den Widerstand von Vorgesetzten (zum 
Beispiel waren die Frauen mit 6 Stunden täglicher Arbeitszeit nicht zu bewe- 
gen, nachmittags zu arbeiten, wie es die Vorgesetzten um der Auslastung der 
Bildschirmgeräte willei gerne gehabt hätten) . Leisten können sich solche Re- 
gelungen aber nur Frauen, die mit einem ebenfalls relativ gut verdienenden 
Mann Zusammenleben. Für Alleinstehende kommt so etwas nicht in Frage, und 
für Arbeiterinnen meist auch dann nicht, wenn der Mann verdient. 

Das verweist auf die unterschiedliche Einkommens Situation : Arbeiterinnen sind, 
obwohl sie die weitaus härtere Arbeit machen als die Männer, immer noch in 
die untersten Lohngruppen (2, 3, bestenfalls 4 im Metalltarif) eingruppiert, 
während die Eingruppierung der Männer in der Regel bei Lohngruppe 7 überhaupt 
erst anfängt. So kann der Lohn einer Arbeiterin, wenn sie in Lohngruppe 2 ein- 
gruppiert ist, nicht im Akkord arbeitet und nur eine geringe übertari fliehe 
Zulage bekomnt, bei 11,10 IM liegen (ca. 1.950, -DM brutto); maximal kann eine 
Arbeiterin in der höchstmöglichen Lohngruppe 4 für Springerinnen mit allen 
Akkord- und Schicht Zulagen auf ca. 2.730,- DM kommen. Das entspricht etwa dem 
reinen Tariflohn in der Eingangs lohngruppe 7 für Männer (was bei diesen 
schon zu Verärgerung geführt hat, weil der M Abstand nicht mehr gewahrt" ist) . 
Um einen solchen Lohn erreichen zu können, müssen Arbeiterinnen aber all 
ihre Kräfte einsetzen, und auch dann ist die faktische Lohnhöhe immer noch 
ungewiß, weil abhängig von den wechselnden Akkord-Vorgabe Zeiten, der Kompli- 
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ziertheit und Materialqualität der zu bearbeitenden Teile, der eigenen Ta- 
gesform, der Laune des Vorarbeiters, der den Akkord auf schreibt. 

Dagegen bekommen die weiblichen Angestellten stabil ein von Leistung weit- 
gehend unabhängiges Gehalt (Ausnahmen bilden hier Datenerfassung und zentra- 
ler Schreibdienst der Versicherung), das im Schnitt um einiges höher liegt 
als der Durchschnitts lohn der Arbeiterinnen. 

In den Industrieverwaltungen liegt das Gehalt für angelernte, häufig aus der 
Produktion übergewechselte, Bürokräfte in K 3 (Metalltarif) bei ca. 2.700,- 
DM brutto (ohne Zulagen). Gelernte erhalten in K 4 ca. 3.300,- DM brutto, 
was dem entspricht, was die Sachbearbeiter innen in der Versicherung mit 
G 5 (HBV-Tarif) und die Datener fasse rinnen und Schreibkräfte mit G 4 plus 
Prämie bekommen. In den Industrieverwaltungen sind Männer (analog zur Pro- 
duktion) in der Regel zwei Gehaltsgruppen höher als die Frauen eingestuft. 

In der Versicherung dagegen sind Männer und Frauen bei gleicher Tätigkeit 
gleich eingestuft; die Benachteiligung der Frauen besteht hier darin, daß 
sie seltener in Büro le iterf unk tionen und als Ab teilungs leite rinnen so gut 
wie gar nicht zu finden sind. Aber auch das nimmt sich im Vergleich zu der 
Tatsache, daß unter den Arbeiterinnen keine einzige mit Meisterfunktion 
(was in etwa der eines Büroleiters entspräche) war und nur eine einzige 
als Einrichterin (mit Facharbeiterbrief) arbeitete, noch recht harmlos aus. 

Dementsprechend haben Arbeiterinnen ein sehr umfassendes Diskriminierungs- 
bewußtsein. Sie fühlen sich in jeder Hinsicht als Frau benachteiligt, wo- 
bei die Lohndiskriminierung hierfür den entscheidenden Brennpunkt bildet. 
Dagegen konstatieren weibliche Angestellte eher eine allgemeine Benachtei- 
ligung von Frauen, vor allem was Aufstieg, aber auch bestimmte symbolische 
Dimensionen wie diskriminierende Anredeformen zum Beispiel angeht, fühlen 
sich aber persönlich im Betrieb weniger benachteiligt. 

Diese je nach Klassenzugehörigkeit unterschiedlich starke Benachteiligung 
als Frau findet ihr Pendant auch in der Behandlung durch Vorgesetzte ♦ Zwar 
berichten auch einzelne Arbeiterinnen von für sie unproblematischem Umgang 
oder vorteilhaften Arrangements mit Vorgesetzten, aber sehr häufig wird 
von Arbeiterinnen beklagt, daß Vorgesetzte sie nicht wie Menschen, sondern 
wie Dinge behandeln, sie ihren Status "ganz unten" permanent spüren lassen, 
ihnen alle soziale Anerkennung versagen. 

Dagegen haben weibliche Angestellte mit ihren unmittelbaren Vorgesetzten in 
der Regel weniger Probleme. Worunter sie leiden, ist die häufige Ignoranz hö- 
herer Vorgesetzter und betrieblicher PI anungs ab teil ungen, die ihre Kompetenz 
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und ihr oft über Jahre gewachsenes Erfahrungswissen mißachten. 

Die sozialen Aspekte der Arbeitssituation sind für Arbeiterinnen wie für 
weibliche Angestellte von großer Bedeutung: Sei es, daß ein unerträglicher 
Vorgesetzter ein potentieller Kündigungsgrund ist, sei es, daß die Kolle- 
ginnen der einzige Grund sind, gerne arbeiten zu gehen, sei es, daß Mangel 
an Solidarität als das Belastendste an der Arbeit bezeichnet wird - die so- 
ziale Seite ist für die Bewertung der Arbeit entscheidend. Die neuen Techno- 
logien spielen dagegen im Relevanzsystem der Frauen eine untergeordnete Rolle. 
Sie sind nur ein Baustein in einem jeweils über Jahre gewachsenen betriebli- 
chen Herrschafts- und Sozial ge füge, in dem die Frauen sich verorten: lei- 
dend, um Anerkennung kämpfend, sich behauptend oder sich im Ungenügenden 
einrichtend. 

Allerdings hat es in den letzten Jahren einige für die kommunikativen Bezie- 
hungen am Arbeitsplatz relevanten Veränderungen gegeben, die zum Teil auch 
mit der neuen Technik Zusammenhängen. Neben der Konkurrenz fördernden Angst 
um den Arbeitsplatz haben im Produktionsbereich zum Teil Mehrmaschinenbedie- 
nung und vergrößerte Abstände an Montagebändern mit automatischen Stationen 
die Konmunikationsbedingungen unter den Arbeiterinnen verschlechtert, neben 
dem ständigen Leistungs- und Zeitdruck, der auf im Akkord Arbeitenden immer 
schon gelastet hat. Ein enorm gestiegener Leistungsdruck , dem die betroffe- 
nen Frauen teilweise noch zuarbeiten, ist die wichtigste Veränderung in den 
Arbeitsbedingungen der weiblichen Angestellten in den letzten Jahren. Dabei 
bieten die eingesetzten Bildschirmgeräte die technische Voraussetzung dafür, 
daß immer mehr Vorgänge von immer weniger Beschäftigten bewältigt werden 
können, so daß an Arbeitsplätzen, wo kein Vorgang mehr ohne Bildschirmgerät 
bearbeitet werden kann, eine Art n Bildschirmfließbandarbeit n entsteht (an 
Mischarbeitsplätzen ist das nicht der Fall). Entscheidende Ursache für die 
Leistungs Verdichtung sind allerdings die Strategien von (relativem) Perso- 
nalabbau im Angestelltenbereich in Relation zu gewachsenen Geschäfts- 
und damit Arbeitsvolumen. Insofern stellt der Kampf um Leistungsentdichtung, 
in Akkordbereichen als Kampf um zusätzliche Pausen und bewältigbare Zeitvor- 
gaben, in Zeitlohn- und Angestelltenbereichen als Kampf um Neueinstellungen, 
eine ständige zentrale Ebene der Interessenvertretung dar. 

Entsprechend ihrer unterschiedlichen Problemlagen sind für Arbeiterinnen und 
für weibliche Angestellte unterschiedliche materielle Interessen dominant, 
die sie vertreten sehen wollen oder für die sie auch selbst eintreten. Für 
die Arbeiterinnen hat aufgrund ihrer prekären Beschäftigungssituation das 
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Interesse an Arbeitsplatzsicherung Vorrang, daneben das Interesse an der 
Lohnhöhe; in Akkordbereichen wird hierfür in Form von Akkordreklamationen 
der Betriebsrat am häufigsten eingeschaltet. 

Bei den weiblichen Angestellten dagegen sind das Interesse an einer menschen- 
würdigeren und ästhetischen Ausgestaltung des Arbeitsraums und vor allem das 
Interesse an selbstbestimmter Variabilität und Verkürzung der Arbeitszeit 
dominant. 

Gemeinsam ist beiden Gruppen die große Bedeutung, die symbolische Interessen 
für sie haben. Solche Interessen wie etwa das an Wahrung der persönlichen 
Würde, an Gerechtigkeit, an Achtung und Anerkennung, sind auf mannigfache 
Weise mit den materiellen Interessen verschränkt und bilden häufig die Grund- 
lage von Unrechtsempfinden und Kritik beziehungsweise das Movens von Wider- 
stand und Interessenvertretungshandeln. 

Bei Arbeiterinnen macht sich Unrechtsempfinden hauptsächlich an der ”Unge- 
rechtigkeit” ihres Lohnes fest: ungerecht in Bezug auf die Schwere, Menge 
und verschleißende Wirkung ihrer Arbeit und ungerecht in Bezug auf den so 
viel höheren Lohn für die weniger und weniger schwer arbeitenden Männer. 

Aber auch für weibliche Angestellte ist die "Ungerechtigkeit” ihrer Eingrup- 
pierung - ungerecht in Bezug auf die Menge, die Komplexität oder die Verant- 
wortlichkeit ihrer Tätigkeit etwa - ein starkes Movens für Interessenvertre- 
tungshandeln, informelles und solches mit Einschaltung des Betriebsrats. 

Bei den Arbeiterinnen macht sich Unrechtsempfinden desweiteren fest am häu- 
fig entwürdigenden Verhalten von Vorgesetzten, am Hin- und Hergeschobenwer- 
den wie ein bewegliches Teil der Maschinerie 1 , an der Ungleichbehandlung 
beim Einsatz an unangenehmen oder weniger unangenehmen Arbeitsplätzen. 

Bei den weiblichen Angestellten ist es dagegen eher die Verletzung ihrer 
persönlichen Würde und Würde als Frau, die sich für sie an einer unbequemen, 
häßlichen, zu wenig intimen, teils krankmachenden (durch Klimaanlagen etwa) 
Ausgestaltung des Arbeitsplatzes festmacht, oder die Mißachtung ihrer Kom- 
petenz und ihres Erfahrungswissens durch höhere Vorgesetzte, die bei ihnen 
Unrechtsempfinden und Kritik auslösen. 

Auf Basis solchen Unrecht sempfindens leisten Arbeiterinnen Widerstand , wobei 

1 Was ein Managementvertreter auch plastisch auf den Begriff bringt: Die 
Frauen seien "ein universeller Roboter”, das heißt noch flexibler als die 
Handhabungsautomaten, weshalb sie auch noch auf absehbare Zeit gebraucht 
würden, trotz fortschreitender Automatisierung. 
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sie eher zu kollektiven Formen neigen und auch individuelle Rechte, wie et- 
wa das Beschwerderecht beim Betriebsrat, auf kollektive Weise nutzen. Das 
Kollektiv verleiht den Rückhalt und die Selbstgewißheit, die Arbeiterinnen 
brauchen, wenn sie ihre Interessen vertreten wollen, da dies in einem ganz 
anderen Maße eine sichtbare Unterbrechung ihrer Arbeit und damit Konfronta- 
tion mit dem Vorgesetzten erfordert, als dies bei weiblichen Angestellten 
der Fall ist. Diese haben aufgrund ihrer räumlichen und zeitlichen Bewegungs- 
spielräume viel mehr Möglichkeiten, beispielsweise den Betriebsrat heimlich, 
unter Umgehung des Vorgesetzten, aufzusuchen oder auch nur anzurufen. 

Ausgelöst wird Widerstandshandeln von Arbeiterinnen in der Regel, wenn Verän- 
derungen wie zum Beispiel Akkordverschärfungen vorgenommen werden, die weder 
als legitim, noch als unvermeidlich erscheinen. Ebenso können abrupte Ver- 
schlechterungen, die die Gewöhnung an die alltäglichen Belastungen durchbre- 
chen, oder das Ansteigen unmittelbar sinnlich beeinträchtigender Belastungen 
wie Hitze oder Kälte über ein bestimmtes Maß des Erträglichen hinaus Wider- 
stand auslösen. In der Bindung an die sinnliche Wahrnehmung liegt anderer- 
seits das Problematische an diesen Anlässen von Widerstand bei Arbeiterinnen: 
Ein präventives Widerstandshandeln auf der Grundlage abstrakter Antizipation 
negativer Veränderungen, wie es Betriebsräte den Arbeiterinnen zum Teil nahe- 
legen, scheint diesen so nicht möglich. 

Bei den weiblichen Angestellten sind es weniger offene und demonstrative, teils 
individuelle, teils kollektive Formen informeller Interessenvertretung, die 
diese zur Realisierung ihrer Interessen im Alltag einsetzen. Sie reichen von 
Arrangements mit dem Vorgesetzten, sich bestimmte Freiheit einfach nehmen 
oder unsinnige Anweisungen einfach nicht befolgen über kollektiven Phantasie- 
entzug und stures Festhalten am Gewohnten, kollektiven Unmutsäußerungen oder 
informellen Arbeitsgruppenversammlungen bis hin zum kollektiven Betreiben von 
Verbesserungen durch Beschwerden, Briefe oder gemeinsamen Gang zum Chef oder, 
als letzter Instanz, Einschaltung des Betriebsrats. Dabei stehen die indivi- 
duellen Formen von Interessenvertretung gar nicht unbedingt in einem Wider- 
spruch zu kollektiven, sondern individuelle Zivilcourage als Grundlage er- 
sterer ist häufig Voraussetzung für das Initiieren letzterer. Und beide For- 
men informeller Interessenvertretung stehen wiederum in keinem Gegensatz zu 
organisierten Formen von Interessenvertretung durch Betriebsrat und Gewerk- 
schaft. Die von uns befragten weiblichen Angestellten hatten hierzu ein durch- 
aus pragmatisches Verhältnis, kein ideologisches. Sie nutzen den Betriebsrat 
gerne als Informationsbörse und Ratgeber, versuchen mit den dort erhaltenen 
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Informationen erst einmal, selbst ihre Interessen zu vertreten, und erst 
wenn das keinen Erfolg hat, schalten sie den Betriebsrat ein. Diese Formen 
von Se lbstvertretung sind in ihrer Arbeitssituation angelegt, in der sie ja 
auch sehr selbständig und in unmittelbarem Kontakt und Auseinandersetzung 
mit dem Vorgesetzten handeln müssen. Erfolgreich sind Betriebsräte deshalb 
bei der Vertretung weiblicher Angestellter dann, wenn sie sich auf diese 
Bedürfnisse einlassen, mit den Frauen gemeinsam und diskursiv die geeigne- 
te Strategie für den je konkreten Fall erarbeiten, "Arbeit an der Person' * 
leisten, statt ein Sich-vertreten-Lassen wie bei Arbeiterinnen oder Vorweg- 
Einverständnis wie bei Facharbeitern vorauszusetzen. Weibliche Angestellte 
erwarten von Betriebsräten zwar Durchsetzungsfähigkeit, aber auf der Basis 
von Sachkompetenz und ohne Verbalradikalismus: Sie sollen "diplomatisch 
hart" sein. 

Arbeiterinnen haben an Betriebsräte dagegen stärker Erwartungen in Richtung 
Schutz und Demonstration von Stärke gegenüber Vorgesetzten. Sie sind stärker 
auf Delegation angewiesen, einmal aufgrund ihrer engen räumlichen und zeit- 
lichen Anbindung an den Arbeitsplatz , zum anderen aufgrund fehlender Kennt- 
nisse und Artikulationschancen und damit zusammenhängend mangelndem Selbstzu- 
trauen. Dies beginnt allerdings bei den jüngeren Frauen mit höherem kultu- 
rellem Kapital aufgrund längerer Schulzeiten anders zu werden, und auch Frau- 
en mit einem breiten Erfahrungswissen über Arbeit und soziale Zusammenhänge 
im Betrieb haben häufig ein so fundiertes Selbstbewußt sein, daß sie sich selbst 
vertreten (ohne daß das gegen den Betriebsrat gerichtet wäre) . 

Es gibt nun verschiedene Formen, wie Betriebsräte mit dieser Delegation von 
Interessenwahrnehmung durch Arbeiterinnen umgehen: Der Versuch, optimal im 
Interesse der Frauen stellvertretend zu handeln, was diesen viel an Schutz 
und materiellen Vorteilen bietet, aber für die Betriebsräte auch eine Bürde 
und ständige Überlastung darstellt und die Frauen in ihrem hilfsbedürftigen 
Status beläßt; die Form männlich- selektiver Wahrnehmung von Delegation, durch 
deren Raster wichtige Interessen von Frauen, die als Bagatellen oder als zu 
unpolitisch oder privat erscheinen, einfach hindurchfallen; die Foim mütterli- 
cher Fürsorge - und die Form einer Wahrnehmung von Delegation derart, daß in 
ihr einerseits Schutz gewährt wird und andererseits Anstöße zu Lernprozessen 
in Richtung Se lbstvertretung gegeben werden. 

Daß bei den Frauen durchaus Intentionen in diese Richtung vorhanden sind, 
zeigen die ausgeprägten Informationsbedürfnisse in Bezug auf den Betrieb als 
Ganzen sowohl bei Arbeiterinnen wie bei weiblichen Angestellten, wie auch die 
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zumal bei besser ausgebildeten jüngeren Frauen und Frauen mit langjähriger 
betrieblicher Erfahrung ausgeprägten Mitbestimmungsbedürfnisse . Diese Frau- 
en fühlen sich als Expertinnen ihrer Situation, wissen oft mehr über die kon- 
kreten Arbeitserfordernisse als ihre Vorgesetzten und haben genaue Verbesse- 
rungsvorstellungen in Bezug auf ihre Arbeit, zum Teil auch in Bezug auf die ra- 
tionalere Organisation des Betriebs als Ganzen, Bei den Arbeiterinnen äußert 
sich das Interesse am Gesamtbetrieb in der durchgehend hohen Bewertung der 
Betriebsversammlungen, bei den weiblichen Angestellten, die wegen der größe- 
ren Vertrautheit und dem Mehr an eigenen Artikulationschancen Abteilungsver- 
sammlungen vorziehen würden, und die durch ihre Arbeit bereits über manche 
Informationen verfügen, in einem Interesse an Hintergrundinformationen und 
einer Vielzahl von Verbesserungsvorschlägen (letzteres gilt auch für Ver- 
trauensfrauen aus dem gewerblichen Bereich) . Dieses Interesse und Verantwor- 
tungsgefühl für den Gesamtbetrieb wird allerdings zurückgehalten, wenn es zum 
Beispiel von Vorgesetzten nicht mit gebührender Anerkennung honoriert wird, 
was häufig der Fall ist. Gleichzeitig kann es durch neue Managementtechniken 
wie etwa Qualitätszirkel im Interesse der Unternehmen funkt ionalisiert wer- 
den, wozu in unseren Untersuchungsbetrieben bereits Ansätze existieren. 

Daß diese ausgeprägten Partizipationsinteressen und -potentiale sich bislang 
so wenig in der aktiven Wahrnehmung von Funktionen in der bet rieb lieh- gewerk- 
schaftlichen Interessenvertretung durch Frauen niederschlagen 1 , hat vieler- 
lei Gründe. 

Generell ziehen Frauen, Arbeiterinnen wie weibliche Angestellte, infomelle 
Formen von Interessenvertretung vor, weil sie die dauerhaften Verpflichtun- 
gen, die mit einer Funktion in der formellen Interessenvertretung verbunden 
sind, nicht e ingehen wollen oder können. 

Barrieren sind zum einen der - bei Arbeiterinnen aufgrund einer strikten Ge- 
schlecht sro 1 lentrennung noch ausgeprägter als bei weiblichen Angestellten - 
notorische Zeitmangel berufstätiger Frauen, zumal mit kleinen Kindern, durch 
den Zwang, die Hausarbeit zum größten Teil zu bewältigen. Dies läßt vielen 

1 Obwohl sich hier in unseren Untersuchungsbetrieben im Erhebungs Zeitraum 
bereits bemerkenswerte Veränderungen ergeben haben: in Betrieb A sind im 
jetzigen Vertrauenskörper 20 Frauen statt wie vorher 9 und bei der letzten 
Betriebsratswahl wurden seit längerer Zeit wieder 2 Frauen Vollmitglieder; 
in Betrieb B wurden eine Arbeiterin und eine weibliche Angestellte freige- 
stellte 1. und 2. Betriebsratsvorsitzende; und in Betrieb D löste das ein- 
zige weibliche freigestellte Betriebsrats-Mitglied den langjährigen männli- 
chen Betriebsratsvorsitzenden ab. 
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Frauen, vor allem Arbeiterinnen, keine Zeit, eine Vertrauensleute- oder Be- 
triebsrats funkt ion auszufüllen, zumal nicht den Sorgfältigkeits- und Emst- 
haftigkeitsstandards genügend, die die Frauen selbst an sich anlegen. Bei 
Arbeiterinnen kommen, besonders wenn sie im Akkord arbeiten, der Mangel an 
Bewegungsfreiheit hinzu, die die Wahrnehmung einer solchen Funktion in einem 
gewissen Umfang erfordert. Bei weiblichen Angestellten in etwas exponierten 
Positionen (Chefsekretärin, Personalabteilung) kann es Vorkommen, daß sich 
eine solche Funktion nicht mit ihrer Arbeit bzw. der gewerkschafts feind- 
lichen Haltung des Vorgesetzten vereinbaren läßt. Insgesamt sind aber Karriere- 
interessen bei weiblichen Angestellten, anders als bei ihren männlichen 
Kollegen kaum ein Hinderungsgrund für ein betrieblich-gewerkschaftliches 
Engagement, wie sie auch einem Gewerkschaftsbeitritt nicht im Wege stehen. 
Neben objektiv geringeren Karrierechancen ist dafür auch ein geringeres 
Interesse an Karriere, auch da wo sie möglich wäre, verantwortlich. Hier 
scheinen Ansätze einer "weiblichen Moral", wie sie Gilligan (1985) und 
Wagner (1984) beschrieben haben, eine Rolle zu spielen, der gemäß das 
individuelle Sich-Herausheben aus dem Kollektiv, ein Sich-Profilieren auf 
Kosten anderer und die persönlichen Kosten an Selbst ins trumentalisierung 
von Frauen eher abgelehnt werden. Dieselben Motive können sich aber auch 
als Barriere gegenüber einer aktiven Übernahme einer Interessenvertretungs- 
funktion auswirken: Als Unlust, sich am Konkurrenzkampf um die wenigen 
aussichtsreichen Listenplätze zu beteiligen, am Desinteresse an solcherart 
zustandegekommenem Einfluß, am fehlenden Gespür für Macht. 

Die Kehrseite davon ist, daß Frauen, Arbeiterinnen mehr noch als weibliche 
Angestellte, genau diese Fähigkeiten Männern zurechnen und diese deshalb 
auch für fähiger halten, Intere s senvert re tungs funkt ionen wahrzunehmen. 

Diese Zurechnung politischer Kompetenz qua Status Mann noch vor aller 
politischen Sachkompetenz hat ihr Komplement im mangelnden Selbstzutrauen 
der Frauen in politischen Fragen. 

Überwunden werden diese Barrieren in dem Maße, wie Frauen ein Kompetenz- 
bewußtsein aufbauen : Sei es aufgrund längerer Schul- und Ausbildung (wes- 
wegen die Betriebsräte hauptsächlich auf die jüngeren Frauen setzen) ; sei 
es aufgrund fundierten Erfahrungswissens im Betrieb; sei es durch das 
langsame Herangeführt- und Aufgebautwerden für eine solche Funktion durch 
eine gewerkschaftliche Mutter- oder Vaterfigur oder im Rahmen einer betrieb- 
lich-gewerkschaftlichen "Gegenkultur kompensatorischer Anerkennung" (Sennet/ 
Cobb 1977); sei es durch gewerkschaftliche Schulungsarbeit (die zumal bei 
jüngeren Frauen auch ein eigenständiges Motiv für ein gewerkschaftliches 
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Engagement, ja sogar für den Gewerkschaftsbeitritt selbst, bilden kann). 

Treibende Motive zur Übernahme beispielsweise einer Funktion als Vertrauens- 
frau können dabei, neben den bereits erwähnten Informat ions- und Mitbestim- 
mungswünschen, insbesondere folgende sein: Das Motiv, anderen zu helfen 
(das sich auch in den überaus häufig geäußerten Wünschen nach einem sozialen 
Beruf ausdrückt) ; der Hunger nach Sinn, der in einer häufig als sinnlos 
empfundenen Arbeit nicht befriedigt wird; bei weiblichen Angestellten gelegen- 
lich der Wunsch nach einer Ersatzkarriere in der Gewerkschaft; der Wunsch 
nach einem Stück Heimat und Geborgenheit, das im betrieblichen Alltag ver- 
mißt wird. Dabei sind diese Motive in aller Regel sehr betriebs- und per- 
sonenbezogen: Die Frauen wollen konkreten Personen bei konkreten Problemen 
helfen und lehnen Politik in eingeschränktem Sinne und in der abstrakten, 
von ihren Erfahrungen abgelösten Form, wie sie ihnen auch von Gewerkschaftern 
häufig geboten wird, ab. Das bedeutet nicht, daß sie sich nicht für über- 
greifende Zusammenhänge interessierten. Diese müssen nur in einem erkenn- 
baren Zusammenhang mit ihren Erfahrungen und Problemen stehen. 

Unter den Frauen, die dann eine Funktion in der betrieblich-gewerkschaftlichen 
Interessenvertretung übernehmen, sind überdurchschnittlich häufig solche 
vertreten, die sich auch individuell zur Wehr setzen und häufig bereits 
informell in der Abteilung die Funktion eines Sprachrohrs der Abteilungs- 
interessen wahrgenommen haben, diejenigen, "die immer schon den Mund auf ge- 
macht* * haben. Bei ihnen scheinen die Toleranz schwel len gegen Unsinn und Un- 
gerechtigkeit niedriger zu sein als bei ihren Kolleginnen, und andererseits 
die sonst wirksamen Beschränkungen wie Risikoscheu und Ängstlichkeit, Sach- 
zwangdenken und Übermacht der Realität, weibliche Gefallsucht und Orientierung 
auf Privat interessen und Familie weniger wirksam zu seinJ Di e Erfahrungen, 
die Frauen in solchen Funktionen machen, sind allerdings zwiespältig. Zum 
einen erfahren sie hier teilweise die Anerkennung und den Respekt, die ihnen 
in der Arbeit versagt werden. Gleichzeitig erleben sie das Mehr an Informa- 
tionen, die sie bekommen, und die Kompetenzen (an Wissen, an Sprachfähigkeit , 
an Selbstsicherheit) , die sie im Rahmen ihres Amtes erwerben, als Horizont- und 
Ich-Erweiterung. Zum anderen machen sie aber auch vielfach die enttäuschende 
Erfahrung, daß die Kolleginnen, für die sie sich einsetzen, sie in entscheiden- 
den Momenten im Stich lassen oder ihnen genau die positiv erlebten Erweiterun- 

1 Die Untersuchung der sozio-biographischen Konstitutionsbedingungen dieser 
Formen weiblicher Zivilcourage wäre ein eigenes Förschungsprojekt wert. 
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gen neiden. Bei Vertrauens fr auen wirken sich der Mangel an Absicherung, die 
Unsicherheit über die eigenen Rechterer verbreitete Formalismus der Ge- 
werkschaftsarbeit und der Mangel an wirklichen Kompetenzen demotivierend aus. 
Da, wo es gelungen ist, Vertrauens f rauen eine relevante betriebliche Position 
zu verschaffen und sie in unbürokratische betrieblich-gewerkschaftliche Zu- 
sammenhänge einzubinden, in denen auch Nicht-Funktionsträgerinnen zugelassen 
sind, hat sich aber ein stabiles Engagement von Frauen entwickelt, das auch 
nicht durch Nachwuchsprobleme bedroht ist. 




I. EINLEITUNG 



Mit dieser Studie legt das im Institut zur Erforschung sozialer Chancen 
(Köln) durchgeführte Projekt " Interessenvertretung von Frauen und neue 
Technologien" seine Forschungsergebnisse vor. Die Untersuchung wurde im 
Rahmen des Programms "Mensch und Technik - Sozialverträgliche Technikge- 
staltung" unter dem Schwerpunkt Mitbestinmung/Partizipation durchgeführt. 
Unter diesem Schwerpunkt gehen wir von einem Begriff sozialverträglicher 
Technikgestaltung aus, der es erlaubt, sich den innerbetrieblichen sozia- 
len Prozessen zuzuwenden und dabei die betrieblichen Akteure als Subjekte 
in die Untersuchung einzubeziehen. Ein besonderes Augenmerk sollte dabei 
denjenigen Gruppen gelten, die von der Einführung und Anwendung neuer 
Techniken "besonders betroffen" sind. 

Die Zielsetzung unserer Untersuchung richtete sich auf Ansatzpunkte und 
Möglichkeiten einer wirksameren Interessenvertretung von Frauen im Be- 
trieb - in der gewerblichen Produktion einerseits und im Bereich Büro/ 
Verwaltung andererseits. Wir ließen uns dabei von der Annahme einer tra- 
ditionell "schwachen" Interessenvertretung von Frauen leiten, die bei In- 
dustriearbeiterinnen anders begründet sein mag als bei weiblichen Ange- 
stellten; das Phänomen von interessenpolitischer Unterbelichtung bedarf 
aber möglicherweise bei beiden Grippen einer geschlechtsspezifischen Er- 
klärung. Eine weitere Annahme richtete sich auf die Möglichkeit, daß bei 
technisch-organisatorischen Rationalisierungs- und Umstrukturierungspro- 
zessen gerade in typischen Einsatzbereichen der Frauenbeschäftigung der 
Interessenvertretung von Arbeiterinnen und weiblichen Angestellten ein 
neuer Aufmerksamkeitswert zukonmen könnte. Die Fragestellungen sollten 
sich dabei zunächst auf eine genauere Bestimmung dessen richten, was sich 
durch Einführung und Anwendung neuer Technologien an Frauenarbeitsplätzen 
verändert (hat) , welchen Einfluß diese Veränderungen auf die Interessenent- 
wicklung der Frauen haben und ob sich hieraus mögliche neue Politisierungs- 
ansätze ergeben. Dieser Vermutung, verbunden mit der Frage, wie solche An- 
sätze seitens der betrieblichen Interessenvertretung aufgegriffen werden, 
lag unsererseits allerdings nicht eine verkürzte Politisierungsvorstellung 
zugrunde, die einer Dreisatzlogik von Betroffenheit - Einsicht - Handlung 
aufsitzt (wie sie noch immer bei manchen Gewerkschaftsrepräsentanten anzu- 
treffen ist) ; wir ließen uns eher von der Annahme leiten, daß Politikzu- 
gänge von Frauen sich über "Umwegproduktion" (Negt/Kluge) eröffnen, die 
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auch jenseits ihrer ''Betroffenheit" durch neue Techniken liegen können. 

Denn soweit war unser Vorverständnis auf der Basis von Literaturanalysen 
neuerer Studien zur Frauenerwerbsarbeit, Angestelltenarbeit und zu tech- 
nisch-organisatorischen Veränderungen im gewerblichen und im Angestellten- 
bereich ^ gediehen: Um die Handlungspotentiale von Frauen zu entdecken, um 
den Schwierigkeiten ihrer Interessenvertretung auf die Spur zu koninen und 
um die "Spezifik" ihrer Interessen und Bedürfnisse zu erforschen, bedarf 
es eines sensiblen Forschungsdesigns, welches sich vor allem den informel- 
len Strukturen und sozialen Prozessen zwischen Frauen, Vorgesetzten und 
Betriebsräten zuwendet. Dies verlangt zugleich, eine primär technikzen- 
trierte Sichtweise zu überschreiten, ohne die Technik als eine mehr oder 
weniger bedeutsame Dimension der Arbeitssituation von Frauen und als Ge- 
genstand von Interessenvertretung zu vernachlässigen. Der erweiterte 
Blick muß sich zudem - wollen wir den Wirklichkeitserfahrungen der Frauen 
folgen und die Konstitutionsprozesse ihrer Interessenentwicklung der Ana- 
lyse zugänglich machen - auf die unterschiedlichen Konstellationen ihres 
Lebens Zusammenhangs richten. 

Mit unserer Forschungsfragestellung nach den Voraussetzungen und Möglich- 
keiten einer verbesserten Interessenvertretung von Frauen (in zwei ver- 
schiedenen Sektoren von Frauenbeschäftigung) betreten wir Neuland - sowohl 
im sozialwissenschaftlichen Terrain als auch bezogen auf neue Ansätze und 
Formen einer betriebt ich- gewerkschaftlichen Interessenvertretungspolitik, 
zu deren Entwicklung unsere Ergebnisse und Schlußfolgerungen beitragen 
sollen. Die im Rahmen von Vorarbeiten durchgeführten intensiven Literatur- 
dokumentationen und -analysen sozialwissenschaftlicher Frauenforschung ha- 
ben entscheidende empirisch-theoretische Wegweisungen ergeben - sei es 
über die Wechselwirkung und den Doppelcharakter von Frauenarbeit in Be- 
trieb und Familie als Ursachenzusammenhang für die Diskriminierung von 
Frauen, sei es über spezifische Erwerbsorientierungen bei gleichzeitiger 
Familienorientierung, Bewältigungsstrategien und Konfliktverarbeitungswei- 

1 Weltz u.a. 1978; Lappe/Schöll-Schwinghammer 1978; Eckart/ Jae risch/ Kramer 
1979; Becker- Schmidt u.a. 1983; diese Studien wurden in Vorarbeiten für 
das Projekt sekundäranalytisch auf gearbeitet in: Frerichs 1983. Zur An- 
gestelltenproblematik s. vor allem: Gottschall u.a. 1985; Jacobi u.a. 
1980; Kudera u.a. 1983; Lullies/Weltz 1983; Offe 1985. 
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sen oder sei es über Spezifika von Angestelltenmentalität. An diesem Er- 
kenntnisstand konnten wir anknüpfen; allerdings hat sich nahezu durchgän- 
gig eine Leerstelle in den einschlägigen Studien ergeben - und diese be- 
trifft unsere Forschungsfragestellung. 

Mit Blick auf gewerkschaftliche Programmatiken und betriebspolitische Kon- 
zeptionen ist eine gewisse Umbruchsituation festzustellen; dies gilt 
hauptsächlich für die Bereiche Technologie-, Angestellten- und Frauenpoli- 
tik. So hat letztere u.a. als Antwort auf das veränderte Erwerbs verhalten 
von Frauen ^ ihren Schwerpunkt auf eine gezielte betriebliche Frauenförde- 
rung und die Öffnung von qualifizierten, zukunftsträchtigen Berufen für 
Frauen gelegt. Kann dies als notwendiger und sinnvoller Inhalt einer be- 
trieblich-gewerkschaftlichen Interessenvertretung gelten, so scheint die 
Frage nach für Frauen und ihren Lebens Zusammenhang eher zugänglichen, neu- 
en Politikformen im Betrieb bislang unberücksichtigt geblieben zu sein. 

? 

Neue Ansätze der gewerkschaftlichen Angestelltenpolitik , die sich auf 
die sektoralen und Statusverschiebungen der Beschäftigten beziehen, lassen 
neben wegweisenden strategischen Überlegungen eine scheinbar geschlechts- 
neutrale Diktion erkennen; auf die große Gruppe der weiblichen Angestell- 
ten in unteren Positionen wird jedenfalls nicht explizit eingegangen. Bei 
der Diskussion um eine neue gewerkschaftliche und betriebliche Angestell- 
tenpolitik ergibt sich für uns die Frage, ob der Angestelltenstatus als 
solcher oder die Geschlechterfrage für dominant anzusehen ist, gerade wenn 
es in der betrieblichen Interessenvertretung auf neue Formen der Ansprache, 
Gewinnung und Beteiligung von weiblichen Angestellten ankommen soll. 

Eine der größten Herausforderungen und Anforderungen an gewerkschaftliche 
Politik und betriebliche Interessenvertretung stellen die neuen Technolo- 
gien wie zugleich die neuen Sozial techniken in Gestalt unternehmerischer 
Beteiligungskonzepte (wie Qualitätszirkel u *ä.) dar. Nach unseren empiri- 
schen Erfahrungen im Rahmen von Experteninterviews und zahlreichen Gesprä- 
chen mit erfahrenen Betriebsräten besteht nach wie vor eine Kluft zwischen 
gewerkschaftlicher Programmatik (z.B. in Gestalt des Aktionsprogramms "Ar- 
beit und Technik" der IG Metall von 1984) und den betrieblichen Handlungs- 

1 Dieses äußert sich in stetig ansteigender Erwerbsbeteiligung sowie im 
eher kontinuierlichen Erwerbsverlauf bei gleichzeitigem Bedarf an Teil- 
zeitbeschäf tigung . 

2 S. vor allem S. Bleichers Thesen "Solidarität 2000" vom Februar 1987. 
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anforderungen bzw. dem nahezu uneinholbaren, spezifischen Beratungsbedarf 
von Betriebsräten. Dem Kompetenzvorsprung von Unternehmensleitungen durch 
Expertengremien und Beraterstäbe stehen Betriebsräte, auch wenn sie exter- 
nen Sachverstand (etwa über die bisher einzige Technologieberatungsstelle 
des DGB in NRW) hinzuziehen, relativ machtlos gegenüber. Statt der ab- 
strakten Idealvorstellung nachkommen zu können, im Vorfeld der Einführung 
neuer Techniken mit alternativen Gestaltungskonzepten aufzuwarten, bleibt 
ihnen meistens nur die Strategie der Verzögerung und/ oder Folgenabmilde- 
rung. 



Ähnlich unvorbereitet werden Betriebsräte mit den unternehmerischen Betei- 
ligungskonzepten konfrontiert. Im Erhebungs Zeitraum sind solche in drei 
von vier Untersuchungsbetrieben entweder gerade angelaufen (wie in zwei 
metallverarbeitenden Betrieben) oder bereits im Stadium der Regression 
befindlich (wie im Versicherungsunternehmen) . Es ist anzunehmen, daß diese 
Beteiligungsverfahren von Untemehmensseite verfeinert werden, um solche 
Regressionserscheinungen möglichst zu vermeiden und die angestrebten Ef- 
fekte der Qualitätssteigerung, der Motivation und des Abbaus von organi- 
satorischen Reibungsverlusten auf Dauer zu erzielen. 

Eine konzeptionelle Antwort, wenn nicht präventive Strategie gewerkschaft- 
licher Betriebspolitik könnte die Realisierung der 'Witbestimnung am Ar- 
beitsplatz 1 ' ^ darstellen. Aus der Perspektive unserer Fragestellung nach 
einer verbesserten Interessenvertretung von Frauen käme diese als eine 
mögliche Innovation für die Gestaltung der sozialen Prozesse und Beziehun- 
gen im Betrieb in Betracht, weil sie die Entfaltung der Handlungspotentia- 
le sowohl von Arbeiterinnen als auch von weiblichen Angestellten fördern 
könnte. Dies schon allein deshalb, weil diese Form der Beteiligung an In- 
teressenvertretung in der Arbeitszeit zu realisieren wäre, somit keine zu- 
sätzlichen Zeitressourcen bände und erstmals auch stark doppeltbelasteten 
Frauen einen Zugang zur Interessenvertretung eröffnete. Des weiteren aus 
dem Grund, weil Arbeiterinnen wie weibliche Angestellte hierüber mit ihrem 
konkreten Erfahrungswissen und ihrer Kompetenz vor Ort ernsthaft "gefragt” 
wären. 

Mit solchen (Vor-) Überlegungen wollten wir uns allerdings keineswegs von 
vornherein festlegen oder einengen; vielmehr stellte unser gesamter Erhe- 



1 S. die DGB-Konzeption von 1985. 
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bungsprozeß und sukzessiver Erkenntnis gewinn eine Suchbewegung dar, in der 
wir uns so offen wir irgend möglich halten mußten und wollten - was die 
Bereitschaft einschließt, explizite oder implizite (Vor-) Annahmen über 
Bord zu werfen, sobald die betrieblichen Akteure - die Forschungs Subjekte 
als Expertinnen und Experten ihres Handlungsfeldes - uns eines Besseren 
(oder bisweilen auch Schlechteren) belehrten. 

Wir begriffen unsere Untersuchung als 'Wöglichkeitsforschung": Ausgehend 
von der Analyse dessen, was wir in der betrieblichen Realität vorfanden 
und was selber im Prozeß ständiger Veränderungen begriffen ist - die 
strukturellen Gegebenheiten und das Handeln und Verhalten der Subjekte -, 
suchten wir nach subjektiven Potentialen, nach Keimformen von Verände- 
rungsbestrebungen, welche die Richtung auf eine verstärkte Artikulation 
und Durchsetzung der Interessen von Frauen anzeigen, die aber unter den 
gegebenen Strukturen nicht freigesetzt werden können. 

Der Übersichtlichkeit halber sei über den Aufbau und die Anordnung des Be- 
richts vorbemerkt: Die Studie enthält von der Grobstruktur her zwei Groß- 
einheiten, die sich a. auf den gewerblichen und b. auf den Angestellteribe- 
reich beziehen. Bei der thematischen Untergliederung beider Einheiten ha- 
ben wir soweit wie möglich eine Parallelisierung bei der Darstellung der 
Schwerpunkte angestrebt: Danach wird zunächst jeweils die Arbeits Situation 
in ihren verschiedenen Dimensionen unter besonderer Berücksichtigung des 
Stellenwerts neuer Techniken entfaltet ; die einzelnen Dimensionen der Ar- 
beitssituation werden sowohl "objektiv" wie in der Verarbeitung durch die 
Frauen dargestellt; hieran schließt sich die Analyse der Interessen wie 
der Interessenbrennpunkte der Frauen an; sodann werden verschiedene Aspek- 
te informeller Interessenvertretung dargestellt, und mit Ergebnissen zur 
formellen Interessenvertretung schließt der Bericht in seiner Ergebnisprä- 
sentation ab. Im letzten Kapitel erfolgt eine den gewerblichen und Ange- 
stelltenbereich zusammenführende Betrachtung, in der die Schlußfolgerungen 
aus der Untersuchung insgesamt gezogen werden. 

Die Grenzen einer solchen Parallelanordnung ergeben sich aus dem empi- 
rischen Material selber, aus den sehr unterschiedlichen Gegebenheiten im 
gewerblichen und Angestelltenbereich und den daraus resultierenden be- 
reichsimmanenten Relevanz gesichtspunkten, z.B. in den Teilen über infor- 
melle und formelle Interessenvertretung. Während etwa bei Arbeiterinnen 
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unter beiden Aspekten Kollektivformen überwiegen, zumindest der kollektive 
Bezug für die Entfaltung von Handlungspotentialen von ausschlaggebender 
Bedeutung ist, so müssen bei weiblichen Angestellten andere Maßstäbe für 
ihr informelles, individuelles Interessenhandeln angelegt werden und in ih- 
rem Geltungs- wie Legitimitätsanspruch eine eigenständige Berücksichtigung 
finden. 

Im übrigen aber bietet die strukturell-inhaltliche Anordnung der Berichts- 
teile zahlreiche Querverbindungen und Vergleichsmöglichkeiten zwischen den 
Ergebnissen über Arbeiterinnen und weiblichen Angestellten, die über die 
Verschiedenheiten hinweg auch manche Ähnlichkeiten aufweisen. Auf letztere 
wird zudem in den Schlußfolgerungen Bezug genommen. 

Die Zitierweise des empirischen Materials , die wir in dieser Studie gewählt 
haben, ist wie folgt zu verstehen*. 

a) Quellenangaben aus Experteninterviews : 

Sämtliche Experteninterviews (mit Betriebsrätinnen und Betriebsräten, Ma- 
nagementvertretern, Vorgesetzten, Technikexperten - s. hierzu Kapitel III 
zur methodischen Vorgehensweise) wurden mit Tonband auf ge zeichnet und wort- 
getreu verschriftet. Die Zitate aus diesem Material weisen als Angaben die 
Funktion des/r Experten/ in, den Untersuchungsbetrieb und die Seitenzahl aus 
dem verschrifteten Interview auf; Beispiel: Fertigungsleiter, Betrieb A, 

25. Sofern aus einem Betrieb mehrere Experten in gleicher Funktion inter- 
viewt wurden (wie z.B. Betriebsräte), haben wir sie mit Nummern versehen, 
Beispiel: Betriebsrat 3, Betrieb A, 45. 

b) Quellenangabe aus Intensivinterviews : 

Diese wurden entlang eines 102 Fragen umfassenden Leitfadens geführt, hand- 
schriftlich mitprotokolliert und annähernd wörtlich übertragen. Entspre- 
chend der zeitlichen Reihenfolge erhielten die Interviews fortlaufende Num- 
mern (von 1 bis 53) . Die Zitate aus diesem Material sind mit der fortlau- 
fenden Nummer des Interviews und mit der Nummer der Frage versehen; Bei- 
spiel: 9/91 bedeutet die Antwort der Interviewten Nr. 9 auf die Frage Nr. 

91 (= M Gibt es Dinge im Betrieb, über die Sie selbst gerne mitbestimmen 
würden?”) 

Zum Zweck der Nachprüfbarkeit und der Übersichtlichkeit halber ist der Leit- 
faden im Anhang dieses Berichts abgedruckt . 




II. HYPOTHESEN ZUM INTERESSENBEGRIFF UND ZUR SPEZIFIK VON FRAUENINTERESSEN 



Wenn wir im folgenden einige theoretische Ausführungen zum Interessenbegriff 
vornehmen, so geschieht dies zunächst aus dem naheliegenden Grund der The- 
menstellung unserer Untersuchung: Die Erforschung der Interessenvertretung 
von Frauen kann nicht auf die Analyse der Gegenstände und Inhalte dessen, 
was vertreten werden soll, verzichten. In der Auseinandersetzung mit dem, 
was Interessen von Arbeiterinnen und weiblichen Angestellten sein könnten, 
stießen wir auf das Problem, daß ein in der industriesoziologischen For- 
schung verbreitetes Verständnis von "Arbeitnehmer- Interessen” auf einer ten- 
denziellen Einengung des Interessenbegriffs im Sinne "objektiver", primär 
ökonomisch-materieller Bestimmungen beruht. Dieses Verständnis, welches zu- 
gleich eine Betriebszentriertheit impliziert, reicht nicht hin, um unsere 
Ergebnisse über die Interessen von Frauen zu erklären. Denn diese weisen 
über den Betrieb hinaus auf den gesamten Lebens Zusammenhang, schließen die 
persönliche und familiäre Situation ein, sind kulturell, biographisch, so- 
zial und geschlechtsspezifisch unterschiedlich konstituiert, auch wenn sie 
sich im Betrieb als Fokus der Interessenartikulation bisweilen homogenisie- 
ren. Zudem schließen sie andere als ökonomisch-materielle Interessen ein, 
die mitunter die Artikulation und das Verfolgen dieser erst motivieren. 

Um diese Zusammenhänge zu erklären, versuchen wir, dem Interessenbegriff - 
angefangen mit dem all tags sprachlichen Gebrauch, den Ursprüngen und dem Be- 
deutungswandel - ein Stück weit auf die Spur zu kommen, um anschließend so- 
zialwissenschaftliche Ansätze heranzuziehen, die für einen erweiterten In- 
teressenbegriff sprechen und damit der theoretischen Untermauerung unserer 
Ergebnisse dienen könnten. 

1 . Alltagsverständnis 

In der all tags sprachlichen Verwendung hat der Interessenbegriff implizit ei- 
ne breite, wenn auch bisweilen diffuse Bedeutung; so ist es üblich zu sagen, 
etwas sei interessant (für eine Person), um eine anteilnehmende, von Auf- 
merksamkeit geleitete, entdeckungs freudige Haltung zum Ausdruck zu bringen. 
Wenn jemanden etwas interessiert, so möchte diese Person damit ein Verlan- 
gen artikulieren, über einen Sachverhalt Näheres in Erfahrung zu bringen, 
von dem bereits ein gewisses Vorverständnis existiert; solange dieses Ver- 
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langen nicht erfüllt ist, besteht eine gewisse Spannung. Nicht minder span- 
nungsgeladen ist der Zustand für eine Person, die ihre "Interessen ver- 
folgt", oder wenn etwas in ihrem Interesse liegt; dabei kann es um mate- 
rielle und/ oder statusbezogene Angelegenheiten gehen, deren Verfolgung zum 
Nutzen und Vorteil für die jeweilige Person gereichen. Ebenso wie für einen 
Sachverhalt vermag sich eine Person für eine andere Person zu interessie- 
ren. Ob für eine Person oder Sache Interesse bekundet wird - in jedem Fall 
scheint der alltagssprachliche Gebrauch des Interesseribegriffs seiner Wort- 
bedeutung von inter = zwischen und esse = sein nahezukommen, indem damit 
Anteilnahme, Vorteil, Nutzen, gezielte Aufmerksamkeit, Wißbegierde, Nei- 
gung - eben keine Abstinenz und Gleichgültigkeit bezeichnet werden soll. 

2. Ideengeschichtlicher Bedeutungswandel 

Ein Blick auf die bedeutungsgeschichtliche Entwicklung des Interessenbe- 
griffs zeigt, daß dieser einen strikt auf das Ökonomisch-Materielle gerich- 
teten Ursprung im Römischen Recht hat; hier bezeichnet "Interesse" die "Re- 
gelung des Schadenersatzes", wozu später, im Mittelalter, vor allem die 
Zinsen (als Entschädigung für einen Wertverlust) geschlagen wurden. (Hist. 
Wörterbuch phil. Grundbegriffe, Bd. 4, 480) 

A.O. Hirschman (1984) hat in seiner überaus erhellenden ideengeschicht- 
lichen Abhandlung über Konjunktur und Bedeutungsentwicklung des Interes- 
senbegriffs seit der Renaissance die Emanzipation des Interesses aus der 
Begierde und den Leidenschaften als Geschichte ihrer Bezähmung aufgezeigt. 
Zählten im Mittelalter die Begierden nach Geld, Besitz, Macht neben der 
sexuellen Begierde zu den verwerflichen Lastern, so verbreitete sich seit 
Ende des 16. Jahrhunderts europaweit die Idee, daß bestimmten Leidenschaf- 
ten, nämlich den "Interessen", eine konstruktive und ausgleichende Funktion 
innewohne, welche solche mit destruktiver Kraft durchaus in Schach halten 
könnten. Hirschman macht darauf aufmerksam, daß der Interessenbegriff in 
dieser Epoche noch eine umfassende, über ökonomische Aspekte hinaus gehende 
Bedeutung hat, da er sich im Zusammenhang mit frühen Staats theorien (vor 
allem Machiavellis) herausbildet: 

"Als der Begriff * Interesse* im Sinne von Anteilnahme, Streben, Vorteil im 
späten 16. Jahrhundert in Westeuropa geläufig wurde, war seine Bedeutung 
keineswegs beschränkt auf die materiellen Aspekte des Wohlergehens; er um- 
faßte vielmehr die Gesamtheit menschlichen Strebens, enthielt jedoch auch 
ein Element der Reflexion und Kalkulation hinsichtlich der Art, wie diesem 
Streben nachzukommen war." (Hirschman 1984, 41) 




